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Evaluations of female subordinates by male superiors: Status and gender threats. 
 
Yuki Kiyosue and Yasuko Morinaga 
 
Previous research has shown that female superiors are negatively evaluated by their male 
subordinates whose masculinity is threatened. In this study, we examined how female 
subordinates are evaluated by their male superiors when they elicit two types of feelings of 
threat: gender threats (i.e., masculinity for men and femininity for women) and status threats. 
We conducted three studies in Japan using a 2 (participants’ genders) × 2 (subordinates’ 
genders) design; participants had to read a hypothetical scenario in which superiors lost a 
competition to their subordinates and then evaluate the subordinates on two dimensions (i.e., 
warmth and competence) and liking (study 2 and 3). In study 1, a structural equation modeling 
analysis revealed that male participants experienced a higher gender threat than female 
participants and evaluated their subordinates’ competence as low. Participants, regardless of 
gender, also elicited status threats leading to a higher evaluation on the warmth dimension. In 
study 2, female subordinates (vs. male subordinates) provoked both feelings of gender and 
status threat and received lower evaluations on warmth and competition. In study 3, status 
threat led to a lower evaluation on the warmth dimension and the subordinates’ favorability 
degree, regardless of participants’ and subordinates’ genders. Although we used the same 
scenario and response items in studies 2 and 3, we could not find similar results. The studies’ 
results are discussed with reference to threat types and evaluation dimensions.  
 



































デンティティである (Weaver & Vescio，2015)。また，男らしさは不確実でつかまえどころがなく，
希薄であり社会的な証明を要求される (Vandello，Bosson，Chen，Burnaford，& Weaver，2008) ため，
男らしさの脅威を受けると権力の主張，強さを演じること，女性的なものや同性愛的なもの，その
他男らしくないものを拒否することで，良い男性としての自己の感覚を回復し強化する行動を起こ






















て脅威を強く感じること，男性上司 (vs. 女性上司) は有能な男性部下 (vs. 有能な女性部下) に対
して地位の脅威を感じるが，有能な女性部下 (vs. 有能な男性部下) に対しては地位脅威とジェンダ
ー脅威を共に感じるため，女性部下に対する評価が男性部下に対する評価と比較して低くなると考
えられる。部下への評価の次元は，ステレオタイプ内容モデル (Fiske，Cuddy，Glick, & Xu，2002) を
もとに能力と暖かさの 2 次元を参考にした尺度で測定した。 
 
研 究 1 
方法 
実験計画 参加者の性別 (2: 男性，女性) × 部下の性別 (2:	女性，男性) の参加者間計画であっ
た。 
参加者 インターネット調査会社を通じて募集した日本の 25 歳から 30 歳の有職者 294 名 (正規
職員，アルバイト，パート職員を含む) のうち，回答に不備のあった者を除いた 274 名 (男性 107
名) を分析対象とした。男性参加者の平均年齢は 27.9 歳 (SD = 1.63)，女性参加者の平均年齢は 27.7








部下への評価 物語の中の部下に対する印象について，能力に関する項目 3つ (有能である - 有
能ではない，知的である - 知的ではない，頭がいい - 頭が悪い) と，暖かさに関する項目 3つ (暖
かい - 冷たい，優しい - 優しくない，親しみやすい - 親しみにくい) を SD 法で提示し， 4 件法




 地位脅威 地位脅威について，「上司としての自分の立場が危ういと思う」「A 子さん (A 郎さん) 
の方が先に昇進すると思う」の 2 項目をランダムで提示した。回答は「そう思う (4)」から「そう
思わない (1)」の 4 件法で求めた。 
 ジェンダー脅威 ジェンダー脅威について，「男 (女) としての自信を失った」「男 (女) としての
プライドを傷つけられた」の 2 項目をランダムに提示した。回答は「そう思う (4)」から「そう思





ー脅威はそれぞれ 1 因子であることを確認した。それぞれの平均値を算出し，能力評価得点 (α 
= .767)，暖かさ評価得点 (α = .714)，地位脅威得点 (α = .646)，ジェンダー脅威得点 (α = .846) と
した。いずれも得点が高い方が当てはまる程度が高いことを意味する。参加者の性別と部下の性別




部下の評価次元 部下の能力評価得点と暖かさ評価得点を従属変数とした 2 (参加者の性別 :男性，
女性; 参加者間) ×2 (部下の性別: 男性，女性; 参加者間) × 2 (部下の評価次元: 能力，暖かさ; 参
加者内) の 3要因混合計画の分散分析を行なった。その結果，部下の評価で有意な主効果が見られ，
参加者の性別や部下の性別に関係なく，部下は能力と比較して暖かさを低く評価された (F (1，270) 
= 201.04，p <. 01，ηp2 =.427)。また，参加者の性別×部下の評価で有意傾向の交互作用が見られた (F 
(1，270) = 3.83，p =. 052，ηp2 =.014)。参加者の性別における部下の評価の単純主効果の検定の結果，
男性参加者と女性参加者でそれぞれ部下の評価の単純主効果が有意であり，共に部下の評価におい
て，能力と比較して暖かさを低く評価していた (男性参加者：F (1，270) = 61.29，p <. 01，ηp2 =.37，
女性参加者：F (1，270) = 166.65，p <. 01，ηp2 =.50)。 
 脅威のタイプ 次に，地位脅威得点とジェンダー脅威得点を従属変数とした 2 (参加者の性別 :男
性，女性; 参加者間) ×2 (部下の性別: 男性，女性; 参加者間) × 2 (脅威のタイプ: 地位，ジェンダ
能力評価 暖かさ評価 地位脅威 ジェンダー脅威 能力評価 暖かさ評価 地位脅威 ジェンダー脅威
3.13 2.46 3.06 2.58 3.01 2.42 2.92 2.29
0.69 0.53 0.75 0.93 0.76 0.60 0.78 0.92
3.26 2.39 3.14 2.12 3.24 2.44 3.12 2.06












ー; 参加者内) の 3要因混合計画の分散分析を行なった。その結果，脅威で有意な主効果が見られ，
参加者の性別や部下の性別に関係なく，ジェンダー脅威と比較して地位脅威が強く喚起されていた 
(F (1，270) = 195.24，p <. 01，ηp2 =.420)。また，参加者の性別×脅威で有意な交互作用が見られた (F 
(1，270) = 18.41，p <. 01，ηp2 =.064)。参加者の性別における脅威の単純主効果の検定の結果，男性
参加者と女性参加者でそれぞれ脅威の単純主効果が有意であり，共に脅威において，ジェンダー脅
威と比較して地位脅威が強く喚起されていた (男性参加者：F (1，270) = 38.46，p <. 01，ηp2 =.27，
女性参加者：F (1，270) = 213.51，p <. 01，ηp2 =.56)。 
脅威の媒介についての検討 次に，上司が有能な部下に対して否定的な評価を行うにあたって脅


















Figure 1. 構造方程式モデルの分析結果 (研究1)
































研 究 2 
方法 
実験計画 参加者の性別 (2: 男性，女性) × 部下の性別 (2:	女性，男性) の参加者間計画であっ
た。 
参加者 インターネット調査会社を通じて募集した日本の 25歳から 30歳の有職者 343名のうち，
操作チェックで誤回答を選択した者，または回答に不備のあった者を除いた 177 名 (男性 74 名) を
分析対象とした。男性参加者の平均年齢は 28.4 歳 (SD = 1.66)，女性参加者の平均年齢は 28.0 歳 (SD 






物語の提示 研究 1で用いた物語を一部改変した職場を舞台にした物語を提示した (付録参照)。 
部下への評価 研究 1 で使用した形容詞対に加え，能力に関する項目と暖かさに関する項目を 1
項目ずつ (賢い – 賢くない，思いやりがある – 思いやりがない) 追加し，SD 法で提示し 4 件法で
尋ねた。これら 8 項目はランダムに提示した。 
 地位脅威 地位脅威について，「上司としての自分の立場が危ういと思う」「A 子さん (A 郎さん) 
は私の出世を脅かす存在だ」「部署の長 (あなたの上司) からの自分の評価が下がると思う」の 3 項
目をランダムで提示した。回答は「当てはまらない (1)」から「当てはまる (4)」の 4 件法で求めた。 
 ジェンダー脅威 ジェンダー脅威について，「男 (女) としての自信を失った」「男 (女) としての
プライドを傷つけられた」「男 (女) として情けない」の 3 項目をランダムに提示した。回答は「当
てはまらない (1)」から「当てはまる (4)」の 4 件法で求めた。 
 部下への好意度 部下への好意度について「A 子さん (A 郎さん) とこれからも一緒に働きたい」




い」の 2 項目をランダムに提示した。回答は「当てはまらない (1)」から「当てはまる (4)」の 4 件
法で求めた。 









値を算出し，能力評価得点 (α = .682)，暖かさ評価得点 (α = .744)，地位脅威得点 (α = .839)，
ジェンダー脅威得点 (α = .897)，部下への好意度得点 (α = .754) とした。いずれも得点が高い方
が当てはまる程度が高いことを意味する。参加者の性別と部下の性別ごとに各変数の平均値と標準




部下の評価次元 次に，部下の能力評価得点，暖かさ評価得点を従属変数とした2 (参加者の性別 :
男性，女性; 参加者間) ×2 (部下の性別: 男性，女性; 参加者間) × 2 (部下の評価次元: 能力，暖か
さ; 参加者内) の 3 要因混合計画の分散分析を行なった。その結果，部下の評価で有意な主効果が
見られ，参加者の性別や部下の性別に関係なく，部下は能力と比較して暖かさを低く評価された (F 
(1，173) = 142.82，p <. 01，ηp2 =.452)。 
脅威のタイプ 次に，地位脅威得点，ジェンダー脅威得点を従属変数とした 2 (参加者の性別 :男
性，女性; 参加者間) ×2 (部下の性別: 男性，女性; 参加者間) × 2 (脅威のタイプ: 地位，ジェンダ
ー; 参加者内) の 3 要因混合計画の分散分析を行なった。その結果，部下の性別と脅威で有意な主
効果が見られた。男性部下条件と比較して女性部下条件の際に参加者は脅威を強く感じ (F (1，173) 
= 4.32，p <. 05，ηp2 =.024)，ジェンダー脅威と比較して地位脅威が強く喚起されていた (F (1，173) 
= 68.16，p <. 01，ηp2 =.283)。また，参加者の性別×脅威で有意な交互作用が見られた (F (1，173) = 
能力評価 暖かさ評価 地位脅威 ジェンダー脅威 好意度 能力評価 暖かさ評価 地位脅威 ジェンダー脅威 好意度
3.25 2.78 2.46 2.22 2.77 3.40 2.65 2.46 2.09 2.70
0.57 0.48 0.72 0.81 0.76 0.55 0.53 0.83 0.70 0.77
3.30 2.74 2.80 2.15 2.56 3.33 2.76 2.47 1.82 2.87












8.99，p <. 01，ηp2 =.049)。参加者の性別における脅威の単純主効果の検定の結果，男性参加者と女
性参加者でそれぞれ脅威の単純主効果が有意であり，共に脅威において，ジェンダー脅威と比較し
て地位脅威が強く喚起されていた (男性参加者：F (1，173) = 11.86，p <. 01，ηp2 =.141，女性参加
者：F (1，173) = 75.87，p <. 01，ηp2 =.429)。 
 脅威の媒介についての検討 上司が有能な部下に対して否定的な評価を行うにあたって脅威が媒














強く感じると部下の能力を高く評価していたが (Figure 1)，研究 2 では同様の結果は得られなかっ




 研究 3では，研究 2の結果の再現性を確かめるため参加者の対象を大学生に変更し，同一の仮説
を検証する。 
Figure 2. 構造方程式モデルの分析結果 (研究2)

























研 究 3 
方法 
実験計画 参加者の性別 (2: 男性，女性) × 部下の性別 (2:	女性，男性) の参加者間計画であっ
た。 
参加者 広島大学の学生 99 名のうち，操作チェックで誤回答を選択した，または不備のあったも
のを除いた 76 名 (男性 54 名) を分析対象とした。男性参加者の平均年齢は 18.9 歳 (SD = 1.29)，女




質問項目 物語と質問項目は研究 2と同様であったが，すべて 6 件法 (「全く当てはまらない (1)」






値を算出し，能力評価得点 (α = .471)，暖かさ評価得点 (α = .721)，地位脅威得点 (α = .827)，
ジェンダー脅威得点 (α = .907)，部下への好意度得点 (α = .789) とした。いずれも得点が高い方
が当てはまる程度が高いことを意味する。参加者の性別と部下の性別ごとに各変数の平均値と標準




部下の評価次元 部下の能力評価得点，暖かさ評価得点を従属変数とした2 (参加者の性別 :男性，
女性; 参加者間) ×2 (部下の性別: 男性，女性; 参加者間) × 2 (部下の評価次元: 能力，暖かさ; 参
加者内) の 3要因混合計画の分散分析を行なった。その結果，部下の評価で有意な主効果が見られ，
参加者の性別や部下の性別に関係なく，部下は能力と比較して暖かさを低く評価された (F (1，72) = 
能力評価 暖かさ評価 地位脅威 ジェンダー脅威 好意度 能力評価 暖かさ評価 地位脅威 ジェンダー脅威 好意度
4.50 3.66 3.75 2.75 4.31 4.60 3.69 4.08 3.19 4.12
0.65 0.56 1.01 1.15 0.90 0.84 0.73 0.99 1.23 1.04
4.92 3.86 4.04 3.04 4.17 4.60 3.58 4.08 2.85 4.15












70.66，p <. 01，ηp2 =.495)。 
脅威のタイプ 次に，地位脅威得点，ジェンダー脅威得点を従属変数とした 2 (参加者の性別 :男
性，女性; 参加者間) ×2 (部下の性別: 男性，女性; 参加者間) × 2 (脅威のタイプ: 地位，ジェンダ
ー; 参加者内) の 3要因混合計画の分散分析を行なった。その結果，脅威で有意な主効果が見られ，
参加者の性別や部下の性別に関係なく，ジェンダー脅威と比較して地位脅威が強く喚起されていた 
(F (1，72) = 63.59，p <. 01，ηp2 =.469)。 
脅威の媒介についての検討 次に，上司が有能な部下に対して否定的な評価を行うにあたって脅









総 合 考 察 








Figure 3. 構造方程式モデルの分析結果 (研究3)





















男性上司 (vs. 女性上司) は有能な男性部下 (vs. 有能な女性部下) に対して地位の脅威を感じるが，




Hoover et al. (2019) の実験では管理職に志願している男女の履歴書評価を男性の参加者に行わせ，
男性の地位の高低によって女性に対する態度が異なり，低地位条件の男性は，男性志願者と比較し
て女性志願者を雇うべきではないと判断し，より低い賃金を推奨したが，高地位条件の男性ではこ
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研究の一部は中国四国心理学会第 74 回大会学部生研究発表会，The 13th Biennial Asian Association of 





あなたとあなたの部下である A 子さん (A 郎さん) はある会社の同じ部署で働いています。あな
たは入社 5年目で A 子さん (A 郎さん) は入社 2年目です。あるプロジェクトで自分と A 子さん (A
郎さん) のどちらの企画が採用されるかを競うことになりました。A 子さん (A 郎さん) は入社以来
とても有能で，A 子さん (A 郎さん) の企画が採用されるのではないかと周囲からも言われていま




あなたとあなたの部下である A 子さん (女性) はある会社の同じ部署で働いています。あなたは
入社 5年目で A 子さんは入社 2年目です。あるプロジェクトで自分と A 子さんのどちらの企画が採
用されるかを競うことになりました。A 子さんは入社以来よく頑張っています。そして，会議の結
果，あなたの企画は負け，A 子さんの企画が採用されることになりました。 
 
 
 
 
